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بررسی رابطه هوش هیجانی و کارآفرینی سازمانی در کارکنان دانشگاه علوم 
پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی کرمان 
مسعود پورکیانی1، افلاطون امیری1، فاطمه آذرپور2 
چکیده
مقدمه: در سازمان هاي بزرگ حمایت از کارآفریني در همه سطوح سلسله مراتبي، براي رشد عملکرد و افزایش رقابت، موضوعي 
حياتي است. هدف اصلي این پژوهش، بررسي رابطه هوش هيجاني و کارآفریني سازماني در کارکنان دانشگاه علوم پزشکي کرمان بود.
روش ها  :  این  مطالعه  یک  مطالعه  توصيفي  تحليلی  است،  که  به  روش  مقطعي  در  سال1931  انجام  شد.  براي  دستيابي  به 
هدف مطالعه ميزان هوش هيجاني و کارآفریني سازماني 582 نفر از کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکي کرمان با استفاده از 
پرسشنامه ي استاندارد gnirhS براي سنجش هوش هيجاني و پرسشنامه نقابی و بهادری براي سنجش کارآفریني سازماني 
اندازه گيری شد. نتایج با استفاده از آزمون اسپيرمن در SSPS نسخه 81 تجزیه و تحليل شد.
نتایج :  از سه مؤلفه ی کارآفرینی سازمانی که شامل ریسک پذیری، پيشگامی و نوآوری است، دو مؤلفه ی اول  با هوش هيجانی 
کارکنان دارای ارتباط معنی داری بود، اما بين نوآوری با هوش هيجانی کارکنان رابطه معناداری وجود نداشت. همچنين بين هوش 
هيجانی و کارآفرینی سازمانی کارکنان در بين زنان و مردان، در گروه های سنی، سابقه خدمت و تحصيلات مختلف، در همه موارد 
به جز در سطح ليسانس و بالاتر تفاوت معنی داری وجود نداشت.
بحث و نتيجه گيري:  با توجه به این که بين کارآفرینی سازمانی با هوش هيجانی کارکنان، ارتباط وجود دارد ، شاید بتوان از 
ارتباط موجود بين این دو استفاده هاي آموزشي و تربيتي نمود. مثًلا با توجه به اکتسابي بودن هوش هيجاني، شاید بتوان با پرورش 
و ارتقاي هوش هيجاني ميزان کار آفرینی را تقویت و پرورش داد.
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مقدمه
امروزه  همه ی  سازمان ها  تحت  تأثير  آشوب هاي 
محـيطي  قرار  دارند.  با  توجه  به  اين  که  اين  عدم 
قطـعيت  بر  سـازمان  و  کـارکنان  تأثير  مي گذارد، 
بنابراين قابليت هايي لازم است تا در عين مقاومت در 
برابر اين آشوب ها، بتوان بدون از دست دادن انگيزه 
ادامه راه، تصميم مناسب گرفته و از اين آشوب ها به 
صورت  فرصتي سودآور  براي  سازمان  استفاده  کرد. 
يکي  از  اين  قابليت ها  را مي توان هوش هيجاني در 
افراد  سازمان  دانست  (1).  امروزه هوش  هيجاني  به 
سرعت مورد توجه شرکت ها و سازمان ها قرار گرفته 
است. دليل اين امر آن است که هوش هيجاني بيانگر 
توانايي  اداره  مطلوب خلق  و خو  و وضع  رواني  و 
کنترل تنش هاست و عاملي است که به هنگام ناکامي 
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در دستيابي به هدف در شخص ايجاد انگيزه و اميد 
مي کند (2). بهره هوشي نمي تواند به خوبي از عهده 
توضيح سرنوشت متفاوت افرادي برآيد که فرصت ها، 
شرايط  تحصيلي  و  چشم  انداز هاي  مشابهي  دارند. 
شواهد  بسياري  ثابت  مي کند  که  افرادي  که  مهارت 
هيجاني دارند در هر حيطه از زندگي متمايزند، خواه 
در  روابط  عاطفي  و صميمانه  باشد  و خواه  در  فهم 
قواعد ناگفته هايي که در خط مشی سازماني به پيشرفت 
مي انجامد (1). نه تحصيلات، نه تجربه، نه معلومات 
و نه هوش هيچکدام به تنهايی نمي توانند تعيين کنند، 
چرا يک نفر موفق مي شود و فرد ديگر موفق نمي شود. 
چيز ديگري وجود دارد که ظاهرا ًجامعه براي آن هيچ 
توضيحي  ندارد.  پاسخ  اين  سؤال  تقريبا ً هميشه  به 
مفهومي به نام هوش هيجاني بر مي گردد (3). 
namloG مي گويد قوانين انجام کار دائما ًدر حال 
تغيير هستند و ما هميشه به وسيله معيارهاي جديدي 
مورد  قضاوت  قرار  مي گيريم.  مهم  نيست  ما  چقدر 
هوشمنديم، چقدر آموزش ديده ايم يا چه تخصصي 
داريم، بلکه مهم اين است که چطور مي توانيم خودمان 
و  ديگران  را  اداره  کنيم  (4).  درباره  هوش  هيجانی 
تعاريف و نظريه های گوناگونی توسط صاحب نظران 
مختلف ارائه شده است. طبق تعريف yelniF به نقل 
قول  از  (yevlahS & reyaM)  هوش  هيجاني، 
توانايي  اداره  کردن  احساسات  و  هيجانات  خود  و 
ديگران، تمايز ميان آن ها و به کار بردن اين اطلاعات 
براي راهنمايي فکر و عمل بيان شده است (5). اما 
بحث  جديدي  که  در  تحقيقات  مربوط  به  مديريت 
و سازمان مطرح است،  رابطه  بين هوش هيجاني و 
کارآفريني  سازمانی  مي باشد.  سازمان ها  براي  بقا  در 
عصر  رقابت،  به  لحاظ  مؤلفه هايي  مانند  نوآوري، 
ريسک پذيري  و  پيشگامي  هم  در  امور  پرسنلي  و 
منابع انساني و هم در زمينه ساختار و فرآيندها ملزم 
هستند.  افزايش  تمايل  کارکنان  به  عمل  کارآفرينانه 
براي  سازمان  ها،  به  جهت  ايجاد  دانش  جديد  و 
تبديل آن به محصولات و خدمات جديد و به منظور 
رقابت در جهت کسب فرصت های بهره ور ضروري 
است. در واقع سازمان ها بدون داشتن افرادي که فکر 
کارآفرينانه داشته  باشند رو  به  نابودي خواهد رفت. 
بنابراين تحقيقات کارآفريني بايد به سمت و سويي 
سوق داده شود که اين گرايش را در کارکنان مورد 
بررسي قرار دهد و عوامل تأثيرگذار بر آن مورد آزمون 
قرار گيرد. در اين راستا از ميان عوامل مختـلفي که 
موجب تقويت يا کاهش اين ميل مي شد و بر ميزان 
گرايش  کارکنان  به  کارآفريني  تأثيرگذار  بود،  هوش 
هيجاني می باشد (6). 
مطابق با  نظر cinotnA و hcirsiH کارآفريني 
سازماني  اشاره  به  فرآيندي  دارد که هدف  آن درون 
سازمان  فقط  به  کسب  و  کار  پر  مخاطره  مربوط 
نمي شود،  بلکه  گرايش ها  و  فعاليت  هاي  نوآورانه 
نظير توسعه محصولات و خدمات جديد، تکنولوژي 
جديد،  تکنيک هاي  مديريتي  جديد،  استراتژي ها  و 
وضعيت رقابتي جديد را نيز شامل مي شود (7). فرد 
کارآفرين کسي است که توانايي تشخيص و ارزيابي 
فرصت کسب و کار را دارد و مي تواند منابع لازم 
را جمع آوري  کند  و  از  آن ها  بهره  برداري  نموده  و 
عمليات مناسبي را براي رسيدن به موفقيت پي ريزي 
کند  (8).  در  نتيجه  اين  فرد  با  اين  رفتار  کارآفرينانه 
می تواند فعاليت هاي سازماني را به سمت خلاقيت، 
نوآوري، مخاطره پذيري و پيشتازي سوق دهد. rreK 
به  نقل  قول  از  ilemraK چارچوبی  را فرض  کرد 
که  مجموعه ای  از  مهارت  های  مربوط  به  هيجانات 
و  ارزيابی  دقيق  آن ها  در  خود  و  ديگران  و  استفاده 
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از  احساسات  برای  انگيزش،  برنامه  ريزی  و  کسب 
موفقيت در زندگی خود را توصيف می کند (9). شايد 
بتوان گفت يکی از مؤثرترين تأثيرات هوش هيجانی 
بر موفقيت مديران کارآفرين، امکان ايجاد ارتباط مؤثر 
و گسترده با کارکنان است، که اين ويژگی وجه تمايز 
اين مديران با ديگران محسوب می شود (01). tsruH 
به  نقل قول  از nouilgavarT & tsurC  پيشنهاد 
می کند که هوش هيجانی حلقه مفقوده درک و فهم 
موفقيت  کارآفرينانه  است  (11).  زندگي  کارکنان  به 
ويژه  زماني که  در حيطه  کارآفريني   فعاليت  مي کنند، 
همواره همراه با تضادهاي احساسي است.کارکنان بايد 
توانايي ايجاد تعادل ميان تضاد هاي احساسي و جلب 
رضايت و مشارکت همکاران  در  راه رسيدن هرچه 
سريع تر به هدف و توانايي اتخاذ راهکار مناسب را 
داشته  باشند (21).  بنابراين  با توجه  به مطالعاتی که 
در اين راستا صورت گرفته، از جمله مطالعه عباس 
پور اسفدن و همکاران در سال (9831) تحت عنوان 
شناخت و مطالعه رابطه ي هوش هيجاني و کارآفريني 
مديران صنايع لاستيک و پلاستيک شهر تهران، بررسي 
کارآفريني افراد سازمان در کنار هوش هيجاني آن ها 
مي تواند  روزنه ي  تازه اي  براي  مطالعات  کارآفريني 
سازمانی و مباحث مربوط به منابع انساني در سازمان 
باشد  (31)،  لذا  اين  مطالعه  به  بررسی  رابطه  هوش 
هيجانی  و  کارآفرينی  سازمانی  در  کارکنان  دانشگاه 
علوم پزشکی کرمان پرداخته است. با توجه به تعريف 
ذکر شده در مقدمه کارآفرينی شامل توسعه محصولات 
و خدمات جديد و ايجاد خلاقيت و نوآوری است 
که  شامل  کارکنان  نيز  می شود.  بنابراين  کارکنان  نيز 
می توانند درحيطه کاری خود کارآفرين باشند. جامعه 
آماری اين تحقيق نيز کارکنان هستند.
مواد و روش ها
مطالعه مقطعی حاضر در سال 1931 انجام گرفت و 
جامعه آماری آن را کارکنان ستادی (سازمان مرکزی، 
معاونت ها  و  دانشکده ها)  دانشگاه  علوم  پزشکی  و 
خدمات بهداشتی درمانی کرمان تشکيل دادند. جهت 
محاسبه حجم نمونه از فرمول narhcoC استفاده شد 
(41). دراين فرمول در سطح اطمينان 59 درصد و با 
احتساب جامعه آماری محدود (5901═N، 5/0═p، 
5/0═q، 50/0═d) ، حجم نمونه 582 نفر محاسبه 
گرديد.  برای  تعيين  تعداد  نمونه ها  در  هر  واحد  از 
روش نمونه گيری طبقه ای و برای تعيين نمونه ها در 
هر واحد از روش نمونه گيری تصادفی استفاده شد. 
به  منظور  جمع آوري  داده هاي  مورد  نياز،  از 
پرسشنامه  gnirhS در قالب مقياس 5 گزينه ليکرت 
براي  سنجش  هوش  هيجاني  که  شامل  مؤلفه های 
(خودآگاهی، خود  تنظيمی، خود  انگيزی، همدلی و 
مهارت  های  اجتماعی)  که  برای  هر  مؤلفه 5  سؤال 
طراحی  شده  است  و  پرسشنامه  کارآفريني  سازماني 
نقابی و بهادری که شامل مؤلفه های (ريسک پذيری، 
نوآوری  و  پيشگامی)  که  برای  هر  مؤلفه  6  سؤال 
طراحی شده است، استفاده شد. اين پرسشنامه ها در 
چندين مطالعه داخلی استفاده شده و روايی و پايايی 
آن  مورد  تأييد  قرار  گرفته  است  (61و51).  در  اين 
مطالعه نيز جهت بررسی پايايی درونی پرسشنامه ها از 
آزمون ahpla s’hcabnorC استفاده شد. که مقدار 
آن براي متغير هوش هيجاني برابر با 49/0 و متغير 
کارآفريني سازمانی برابر با 68/0 بود .
در مطالعه حاضر متغيرهای جمعيت شناسی شامل 
سن، جنسيت،  ميزان  تحصيلات  و  سابقه  کاری  هم 
جمع آوری  شد.  همچنين  جهت  حفظ  محرمانگی 
اطلاعات  پاسخگويان،  پرسشنامه ها  بی نام  بودند. 
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جهت  تحليل  داده ها  از  نرم افزار  SSPS  نسخه  81 
(LI ,ogacihC ,cnI SSPS ,81noisrev)  استفاده 
شد و  سطح  معنی داری آزمون هم 50/0 ═α بود. 
همچنين جهت تعيين همبستگي بين متغيرهاي تحقيق 
از آزمون namraepS ، استفاده گرديد.
نتایج 
خصوصيات  دموگرافيک  افراد  مورد  بررسی  در  اين 
مطالعه در جدول 1 آمده است.
طبق نتايج ميانگين هوش هيجانی در کل جمعيت 
برابر با 4/3 از 5 امتياز با انحراف معيار27/0 و ميانه 
آن برابر با 3 بود. همچنين ميانگين کارآفرينی سازمانی 
کارکنان برابر با 29/3 از 5 امتياز با انحراف معيار 66/0 
و ميانه آن برابر با 4 بود. 
نرمال  بودن  متغيرهاي  تحقيق  توسط  آزمون 
vonrimS-vorogomloK  بررسي  شد  و  فرض 
نرمال  بودن  براي  دو  متغير  مورد  بررسي  رد  شد، 
بنابراين  براي  بررسي فرضيات تحقيق  از همبستگی 
ناپارامتري namraepS استفاده شد. 
       متغییر 
ضریب همبستگی
namraepS
معنی داری
هوش هیجانی
281/0
251/0
090/0
161/0
200/0
010/0
131/0
700/0
کارآفرینی
ریسک پذیری
نوآوری
پیش گامی
جدول2.بررسی رابطه بین
هوش هیجانی با کارآفرینی سازمانی و مؤلفه های آن
                                                         فراواني                                           درصد فراواني
 0/43 
0/66
0/33
9/13
8/82
9/4
4/1
0/02
1/61
9/36
7/72
8/61
0/31
1/61
1/51
1/8
2/3
001
79
881
49
19
28
41
4
75
64
281
97
84
73
64
34
32
9
582
مرد
زن
03-02 سال
04-13 سال
05-14 سال
15 سال و بالاتر
بي پاسخ
دیپلم
فوق دیپلم
لیسانس و بالاتر
 
کمتر از 5 سال
01-6 سال
51-11 سال
02-61 سال
52-12 سال
03-62 سال
بي پاسخ
جنسیت
سن
تحصیلات
سابقه خدمت
کل
جدول1. خصوصیات افراد مورد بررسی در این مطالعه
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جهت بررسی رابطه بين هوش هيجانی با کارآفرينی 
سازمانی  و  مؤلفه  های  آن  از  آزمون  namraepS 
استفاده  گرديد.  طبق  نتايج  بين  هوش  هيجانی  با 
کارآفرينی  سازمانی  و  همچنين  بين  هوش  هيجانی 
و  مؤلفه  های  کارآفرينی  سازمانی  (ريسک  پذيری، 
نوآوری و  پيشگامی) در همه  موارد  به جز  نوآوری 
رابطه  معنادار  مستقيمی  وجود  داشت  (جدول2). 
ضريب  همبستگی  بين  هوش  هيجانی  با  کارآفرينی 
سازمانی 281/0 و 200/0 = p  بود. بنابراين مي توان 
ادعا کرد که بين دو متغير هوش هيجاني و کار آفريني 
کارکنان دانشگاه علوم پزشکي کرمان رابطه ضعيف و 
مستقيم معني داري وجود دارد. 
بين هوش هيجانی و کارآفرينی سازمانی در دو 
جنس زنان و مردان و همچنين در گروه های سنی، 
تحصيلات و سابقه خدمت به جزء در سطح ليسانس 
و بالاتر رابطه  معنی داری وجود نداشت (جدول3).
 بحث  
مطالعه  حاضر  به  بررسی  رابطه  هوش  هيجانی  و 
کارآفرينی  سازمانی  کارکنان  دانشگاه  علوم  پزشکی 
کرمان پرداخته است. نتايج اين مطالعه نشان داد بين 
هوش  هيجانی  و  کارآفرينی  سازمانی  و  بين  هوش 
هيجانی  و  مؤلفه های  کارآفرينی  سازمانی   به  جز 
نوآوری رابطه معنادار ضعيفی وجود دارد. اين نتايج 
با نتايج مطالعات ديگر همخوانی دارد. از جمله نتايج 
مطالعه کماليان و همکاران که در بررسي ارتباط هوش 
هيجاني و کارآفريني سازمانی و سه مؤلفه آن (ريسک 
پذيری،  نوآوری  و  پيشگامی)  در  بين  دانشجويان 
کارشناسي ارشد دانشگاه سيستان و بلوچستان نشان 
داد که رابطه ي همبستگي مستقيم وجود داشته است 
(71). kyhcnyrG و همکاران  نيز در  پژوهشی  به 
بررسي  اهميت  هيجانات  و  چگونگي  تأثير  آن  بر 
ارزشيابي  و  بهره  برداري  از  فرصت هاي  کارآفرينانه 
متغیر                          سطوح متغیر                                            ضریب اسپیرمن   
922/0
050/0
002/0
981/0
457/0
147/0
466/0
693/0
* 300/0
172/0
151/0
092/0
048/0
191/0
1
421/0
441/0
42/0
041/0
530/0
79/0
950/0
031/0
712/0
521/0
012/0
181/0
130/0
302/0
100/0
مردان
زنان
03-02سال
04-13سال
05-14 سال
بالاتر از 15 سال
دیپلم
فوق دیپلم
لیسانس و بالاتر
 
کمتر از 5 سال
01-6 سال
51-11سال
02-61 سال
52-12 سال
03-62سال
جنسیت
سن
میزان تحصیلات
سابقه خدمت
 جدول 3. محاسبه ضریب همبستگی بین هوش هیجانی و کارآفرینی سازمانی در سطوح جنسیت، سن، میزان تحصیلات و سابقه خدمت
معنی داری
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پرداختند،  و  اثر  هيجانات  را  بر  فرآيند  کارآفريني 
بررسي کردند. هدف اصلي آن ها آزمودن اثر هيجانات 
مثبت و منفي بر ارزشيابي فرصت ها و از سوي ديگر بر 
استفاده از موقعيت ها بود. نتايج نشان داد که هيجانات 
منفي نه تنها بر ارزشيابي فرصت ها بلکه بر استفاده از 
موقعيت ها به صورت منفي تأثير مي گذارد (51).
به  طورکلي  مي توان  گفت  ويژگي  اصلي 
سازمان هاي  کارآفرين  اين  است  که  اين  سازمان ها 
مجهز  به  قابليت هايي  هستند  که  ضمن  ارتقاي 
کارآمدي  قادر  به  بهره گيري  بهتر  از  فرصت  هاي 
موجود  و  انطباق  پذيري  بيشتر  با محيط  پيرامونشان 
مي شوند.  اولين  مرحله  در  مسير  موفقيت،  شناخت 
خـود،  احسـاسات  و  عواطف  خـويش  است.  تا 
زماني که کـارکنان از خويشتن خويش آگـاهي کامل 
نداشته باشنـد نمي تواند با مسائل به صورت درست و 
منطقي و با تمرکز کامل روبرو شود. در چنين شرايطي 
احتمال تصميم گيري اشتباه کارکنان افزايش مي يابد. 
انگيزه هايي که يک فرد را وادار به فعاليت کارآفرينانه 
مي کند،  بيشتر  هيجاني  است  و  چنانچه  فرد  از  نظر 
هيجاني به مرحله ي پختگي نرسيده باشد و به نوعي از 
نظر هيجاني هوشمند نباشد، احتمال شکستش خيلي 
بيشتر  است،  در  حالي  که  احتمال  موفقيت  فردي  با 
هوش هيجاني بالا بيشتر خواهد بود. شايد بتوان گفت 
يکي از مهمترين تأثيرات هوش هيجاني بر موفقيت 
کارکنان کارآفرين امکان ايجاد ارتباط مؤثر و گسترده 
با کارکنان است، که اين ويژگي وجه تمايز اين کارکنان 
با ديگران محسوب مي شود (01). اين يافته ها با نتايج 
پژوهش  eehR  (7002)،  nidnurB  و  همکاران 
(8002)، و sikatepmaZ و همکاران (9002) که بر 
اين عقيده بودند که هوش هيجانی توانايی پيش بينی 
کارآفرينی سازمانی و  مؤلفه های  آن  را  به طور کلی 
داشته است، همخوانی داشت (02، 91، 81). 
در مطالعه حاضر از بين سه مؤلفه ريسک پذيری، 
نوآوری  و  پيشگامی  دو  مؤلفه  ريسک  پذيری  و 
پيشگامی رابطه معنی داری با هوش هيجانی داشته اند، 
اما بين هوش هيجانی و مؤلفه نوآوری رابطه معنا داری 
وجود نداشت که اين نتيجه کمي دور از انتظار است. 
چنانچه  کارکنان،  در  فرآيند  فعاليت هاي  جاري 
سازمان  هر  چه  بيشتر  اقدام  به  رفع  به  موقع  موانع 
نوآوري  و  تقويت  روحيه  نوآوري   نمايند،  موجب 
مي گردد  که  راه  حل  هاي  اصولي  بهتری  را  کشف 
نموده  و  نوآوري  خود  را  به  کار  بيندازند  و  بتوانند 
با کشف فرصت هاي جديد  و  افزايش ويژگي هاي 
نوآوري فردي مورد نظر، سازمان خود را به صورت 
يک سازمان پيشرو و برتر معرفي نمايند. 
در  پژوهش  رسولي نيا  و  همکارانش  در  سال 
0931  که  به  بررسي  رابطه  بين  هوش  هيجاني  و 
نوآوري  کارکنان  شرکت  ملي  پخش  فرآورده  هاي 
نفتي  منطقه  لرستان  پرداخته  است،  نويسندگان  به 
وجود رابطه معناداري بين هوش هيجاني و نوآوري 
دست  يافتند (01). پس شايد  بين هوش هيجاني و 
نوآوري رابطه معناداري وجود داشته باشد و اين نتيجه 
ناهمسو در مطالعه حاضر، شايد ناشي از ابزار، جامعه 
آماري،  شرايط  کاري  متفاوت  و  يا  فرهنگ  حاکم 
در  محيط  کاري  باشد.  در عصر حاضر،  با  توجه  به 
تغيير و تحولات سازمان ها،  نيروي  انساني  مؤلفه ا ي 
مهم و راهبردي در افزايش اثر بخشي و کارآيي در 
سازمان  به حساب  مي آيد.  دارا  بودن  نيروي  انساني 
متعهد  به اهداف سازماني و داراي رفتار کارآفرينانه 
نه  تنها  مي تواند  عامل  برتري  به شمار  آيد،  بلکه  به 
عنوان مزيت رقابتي در سازمان نسبت به سازمان هاي 
ديگر در نظر گرفته مي شود. يکي از مواردي که در 
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حوزه سازماني مطرح مي شود، هوش هيجاني کارکنان 
و مديران سازمان است. اخيرا ًهوش هيجاني بيش از 
پيش مورد توجه دانشمندان قرار گرفته است و نتايج 
حاصل از تحقيقات نشانگر آن است که در موفقيت 
افراد و کارايي سازمان ها، هوش هيجاني دست کم به 
اندازه ضريب هوشي افراد مؤثر است و شواهد جديد 
نشان دهنده اين موضوع است که درآغاز قرن بيست 
و يکم، هوش هيجاني موجب تحولات خواهد بود 
(51).
در  اين  تحقيق  نيز  مانند  هر  تحقيق  ديگری 
محدوديت هايی وجود داشت، که از آن جمله می توان 
به بی دقتی پاسخ گويان در پاسخگويی، به دليل عدم 
اطمينان  آن ها  نسبت  به  مؤثر  واقع  شدن  نتايج  اين 
تحقيق اشاره کرد، که مي تواند نتايج تحقيق را تحت 
تأثير قرار دهد.
نتیجه گیری
در  اين  مطالعه  کارکنان  برخوردار  از  سطوح  بالاي 
خصيصه هوش هيجاني، که احساساتشان را بهتر تنظيم 
و کنترل می کردند، رفتار بهتري را در محيط کار بروز 
می دادند که  آنان  را  قادر مي ساخت  تا کارآفرينانه تر 
عمل کنند. بنابراين شايد بتوان از ارتباط موجود بين 
هوش هيجاني و رفتار کارآفرينانه کارکنان استفاده هاي 
آموزشي و تربيتي نمود. مثًلا با توجه به اکتسابي بودن 
هوش هيجاني، شايد بتوان با پرورش و ارتقاي هوش 
هيجاني ميزان کار آفرينی را تقويت و پرورش داد.
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 The Relationship between Emotional Intelligence and Organizational
 Entrepreneurship: a study on personnel of Kerman University of
 Medical Sciences
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Abstract
Background: Entrepreneurship support, at all hierarchy levels, is a crucial issue for in-
creasing performance and enhancing competition in large organizations. The main objec-
tive of this study was to investigate the relationship between staff’s emotional intelligence 
and organizational entrepreneurship in Kerman University of Medical Sciences.
Methods: This descriptive-analytic study was performed in a cross-sectional form in 
2012. A total of 285 employees of Kerman University of Medical Sciences were evalu-
ated in regard to their emotional intelligence using Shring standard questionnaire and 
organizational entrepreneurship using Neghabi & Bahadori questionnaire. Data were ana-
lyzed using Spearman test and through SPSS18 software package.
Results:Among three components of organizational entrepreneurship, that is risk of en-
trepreneurship, pioneering and innovation, the first two components showed significant 
relationship with emotional intelligence. There was no significant relationship between 
emotional intelligence and organizational entrepreneurship based on sex, age group, job 
experience and educational level except for bachelor and above degrees.
Conclusion: We might benefit from the relationship between emotional intelligence and 
organizational entrepreneurship for educational purposes; for example, by improving 
emotional intelligence, organizational entrepreneurship can be enhanced.
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